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Resumen

Esta presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion existente
entre el engagement y la motivacion laboral en los trabajadores de las empresas
de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022. Esta investigacion fue
desarrollada basandose en el enfoque cuantitativo, asimismo se utilizo el tipo
de investigacion descriptiva — correlacional, transversal y el disefio no
experimental, en este trabajo participaron 220 trabajadores de empresas de
comida rapida de la ciudad de Lima. Se implementaron los instrumentos de
Cuestionario de Compromiso Organizacional realizado por Jhon P. Meyer y
Natalie J. Allen y Cuestionario de MBM para obtener la recoleccion de datos.
Los resultados evidenciaron que existe una relacion positiva y significativa
entre la variable de engagement y motivacion laboral con un valor de
significancia de 0,015 y un Rho de 0,212.

Palabras claves: :motivacion laboral, comida rapida, labores

Abstract

The objective of this present investigation was to establish the relationship between
engagement and work motivation in workers of fast food companies in the city of Lima
2021-2022. This research was developed extremely in the quantitative approach, the type
of descriptive research was also helped - correlational, cross-sectional and non-
experimental design, in this work 220 workers from fast food companies in the city of
Lima participated. The Organizational Commitment Questionnaire instruments carried
out by Jhon P. Meyer and Natalie J. Allen and the MBM Questionnaire were implemented
to obtain data collection. The results showed that there is a positive and significant
relationship between the variable of commitment and work motivation with a
significance value of 0.015 and a Rho of 0.212.

Keyowrds:work motivation, fast food, work
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones viven en constantes cambios, esto debido a que las necesidades tanto
de los clientes como de los colaboradores, van mutando con los afios y nuevas
generaciones, ademas de la pandemia vivida en los Gltimos afios, lo cual ha producido
variantes significativas en el mercado laboral; no obstante nos encontramos al 2021, a un
85% de las empresas peruanas que aun son reticentes a las nuevas formas de trabajo,
Ilevando ello a no apostar por la implementacion de un plan de gestion de cambio en sus
organizaciones (ANDINA, 2021).

En los sistemas laborales tradicionales o antiguos, tanto los términos como la
implementacion del Engagement o motivacion laboral son casi inexistentes, a pesar de
que en los dltimos afios se ha encontrado en diversos estudios una correlacion
significativa entre estos y la productividad; entendido el Engagement como un vinculo de
dos direcciones, donde interactian los sujetos a través de manifestaciones
comportamentales de su compromiso o implicacién con una organizacion (Ballesteros,
2019), y en cuanto nos referimos a motivacion laboral, hablamos de las acciones que
realiza la empresa para incentivar que sus colaboradores obtengan el impulso de lograr
los objetivos laborales, dando asi mejores resultados en la productividad (Pefia & Villon,
2017).

Dentro del contexto de las organizaciones dedicadas a la venta de comida rapida, se han
visualizado a nivel global diferentes retos laborales que presentan, la constante rotacion
de su personal es una de las problematicas méas resaltantes; evidenciando la falta de
compromiso que tienen sus diferentes colaboradores para con estas, asimismo un déficit
en la motivacion laboral que estos presentan. En EE.UU para el afio 2020; en comparacién
con el afio anterior se esperaba en los restaurantes de comida rapida un doble nivel de
rotacion, siendo su mayor fuerza laboral los jovenes, los cuales han expresado su negativa
a ocupar estos puestos, obligando a las organizaciones a ocuparse en generar costosos
procesos de seleccion y reclutamiento, dejando de lado la gestion para retener a sus
trabajadores (DiegoCoquillat, 2020); muchos de los motivos son las diversas experiencias
negativas que conlleva la ejecucion de sus funciones, desde las jornadas extendidas fuera
de su horario laboral, accidentes con los instrumentos y maquinas hasta la sumisién ante

los malos tratos de los clientes; conllevando estrés y ansiedad en sus vidas (Nufio, 2019).



En Latinoamérica este panorama de las grandes cadenas de este tipo de restaurantes no
dista mucho, en México se realizd una investigacion en 2016, encontro diversas causas
de la insatisfaccion de su personal, por el cual tiende a desvincularse de las organizaciones
dedicadas al rubro de comida rapida, en sus hallazgos tenemos que a mayor antigiiedad
de los colaboradores menos compromiso laboral presentaban, se evidencio que sus
superiores no se encargaban de motivarlos en sus labores o alcance de objetivos, tampoco
se involucraban en el proceso de capacitacion, descuidando las necesidades que podian
presentar los mismos (Mares & Mendoza, 2016). Asu vez en el afio 2015 en Argentina,
El Salvador, Brasil, entre otros paises los trabajadores de una reconocida empresa “fast
food” salieron a protestar por el reconocimiento de sus derechos laborales, los cuales
manifestaron en multiples ocasiones y fueron pasados por alto, reuniendo en la causa

aproximadamente a 60 000 protestantes (Agencia EFE, 2015)

En nuestro pais, Rodriguez (2017) realizo un estudio en la ciudad de Chiclayo a un
restaurante de comida rapida, evidenciando que sus trabajadores se encontraban en
desacuerdo con los incentivos que recibian, explicaban que estos no se daban de forma
equitativa con todos, lo cual ocasionaba malestar y desmotivaba a sus acciones; otro
aspecto que destacaron fue las diferencias existentes en cuanto a remuneraciones
econdémicas, pues variaban de forma significativa en referencia a los puestos que

ocupaban cada uno.

En 2019, en la ciudad de Lima se suscitd un accidente en el cual fallecieron dos jovenes
dentro de su establecimiento laboral debido a la falta de mantenimiento de una de las
maéaquinas que se utilizaban, esto dio luz a las muchas falencias que presentaban esta clase
de organizaciones en cuanto a sus medidas laborales, La Republica (2019) recabo
diversos testimonios de ex trabajadores de distintas marcas reconocidas del rubro, que
expresaron la realidad que se vive en el ejercicio de estos puestos de trabajo, quedarse
fuera de sus horas laborales; ejercer funciones extras a las del puesto que se encuentran
desempefiando, esto debido a que al ser “colaboradores” se normaliza el realizar
actividades en pro de mejores resultados para la organizacion pero sin recibir ningin
incentivo ni remuneracién, es decir sin motivacion alguna; otra de las quejas es la
desproporcionalidad que existe entre el salario infimo que reciben de las multitareas que
practican y el apoyo constante que brindan, lo mas resaltante de todo es que las mismas
empresas les da a notar que son reemplazables, lo cual evita el compromiso

organizacional del empleado para con ellos.



Las marcas de comida rapida, al igual que muchas otras organizaciones de otros ambitos
empresariales han descuidado la importancia de su fuerza laboral, es decir sus
trabajadores, pues aun se encuentran enfocados solamente en los resultados mas no en
coémo gestionar cambios para que de forma conjunta con ellos logren los objetivos que se
plantean, descuidar la motivacién laboral traducida en la falta de reconocimiento de sus
labores, desinterés de sus necesidades, inconformidad con las remuneraciones, entre otras
acciones; ocasionan la desvinculacion de sus colaboradores constantemente, dando

muestra del poco o nulo Engagement que estos presentan para con la empresa.

Como se ha podido observar de acuerdo con todos los datos del problema presentados en
los parrafos anteriores, las organizaciones del rubro de comida rapida muestran grandes
problemas en cuanto a la gestion de su fuerza laboral, llevandonos a formularnos la
siguiente pregunta ¢Cudl es la relacion del engagement y motivacion laboral en

trabajadores de las empresas de comida rapida en Lima?

Nuestro trabajo de investigacion se justifica tedricamente en la medida que busca
mediante el establecimiento de la relacion entre Engagement y Motivacion laboral dentro
de nuestra poblacion de estudio, poder contribuir en la ampliacion del conocimiento sobre
estas variables y su relacién lo cual contribuird significativamente en futuras
investigaciones; en lo que respecta a la justificacion practica permitird a partir de los
conocimientos obtenidos poder plantear programas y estrategias de mejora en las
organizaciones relacionadas al rubro de la comida rapida. En lo que respecta a la
justificacion metodoldgica se han seguido los lineamientos requeridos en la obtencién de
datos, utilizando instrumentos confiables, de manera que esto pueda servir de base para
investigaciones futuras; respecto a la relevancia social contribuird a que las distintas
organizaciones puedan tomar consciencia de los cambios necesarios para la mejora del

desempefio de sus trabajadores.

El objetivo general planteado es establecer la relacion existente entre el engagementy la
motivacion laboral en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de
Lima 2021-2022; estableciendo dentro de los objetivos especificos identificar el nivel de
engagement que presentan los colaboradores de las empresas de comida répida de la
ciudad de Lima 2021-2022, determinar el nivel de motivacion laboral que presentan los
trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022,

determinar la relacion que existe entre el engagement (Afectiva) y la motivacion laboral
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en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022,
determinar la relacion que existe entre el engagement (Continuidad) y la motivacién
laboral en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-
2022, determinar la relacion que existe entre el engagement (Normativa) y la motivacién
laboral en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-
2022 y finalmente determinar la relacion existente entre el engagement y la motivacién
laboral (necesidad fisioldgica, proteccion y seguridad, sociales y de pertenencia,
autoestima y autorrealizacion) en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la
ciudad de Lima 2021-2022.

En referencia a la hipotesis general nos hemos propuesto lo siguiente; existe una relacion
significativa en el engagement y la motivacion laboral en los colaboradores de las
empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022; considerando como
hipdtesis especificas las siguientes existe un nivel alto de enengagement en los
trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021 — 2022, existe
un nivel alto de motivacion laboral en los trabajadores de una empresa de comida rapida
de la ciudad de Lima 2021 — 2022, existe un nivel alto de enengagement (Afectiva) y la
motivacion laboral en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de
Lima 2021-2022, existe un nivel alto de engagement (Continuidad) y la motivacion
laboral en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-
2022, existe un nivel alto de engagement (Normativa) y la motivacion laboral en los
trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022; por
Gltimo, existe un nivel alto de engagement y la motivacion laboral (necesidad fisiologica,
proteccion y seguridad, sociales y de pertenencia, autoestima y autorrealizacién) en los

trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022.

Dentro de los estudios previos, tomados como referentes tenemos internacionalmente a
Frias, (2016), que ha realizado un analisis de compromiso y relaciones con la motivacion
de los colaboradores del Museo Antropoldgico de la Universidad de Veracruz, el objetivo
de la investigacion. Es establecer el nivel de comunicacion en la motivacion sobre el nivel
de compromiso de dominar en colaboradores del Museo de la Universidad Veracruzana.
Es un tipo de investigacion cuantitativa, la poblacion consta de 52 personas, las
herramientas utilizadas para esta encuesta han utilizado la herramienta llamada UWES
(Investigacion de trabajadores laborales de Utrecht), por niveles deficientes, existe una
relacion entre la participacion y sus indicadores con un coeficiente de correlacion de
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0.830 en el area de Vigor, 0.928 en el area de absorcion, .783 en el area de dedicacién de
los trabajadores respectivos. Ademas de demostrar que la motivacion se ve afectada
significativamente con C. C. es 0.859. Sin embargo, la fuerza motriz no tiene una
correlacion, ya que este C. es 0.132, sin embargo, se ha logrado un coeficiente de 0,800,
determinando la estrecha relacion entre las variables de liderazgo y reconocimiento.
Finalmente, se concluyd sobre la base de las estadisticas de que no habia ninguna relacion
entre la motivacion de trabajo y se comprometi6 porque el resultado del resultado fue de
0.345.

Ademas, Diaz (2016) practico un estudio sobre motivacion y engagement laboral de
Millennials, la cual se fijo como objetivo analizar la correlacidn positiva existente entre
motivacion y el engagement laboral de los milennials en empresas de Gran Buenos Aires
y CABA. El tipo de estudio desarrollado fue cuantitativo, no experimental, la poblacion
encuestada fue de 252 personas; los instrumentos empleados en esta investigacion fue la
Escala de Motivacion y Engagement escolar, también conocida bajo las siglas en inglés
de MES-H. En donde se haya una correlacion significativa y positiva entre la motivacion
intrinseca y el engagement de 0.787. lo que nos indica que motivacion intrinseca aumenta
el engagement en el nivel de dedicacion, también aumenta en el empleado y més en su
dedicacion. Ademas, la motivacion intrinseca se asocia de manera positiva con el
engagement en lo que respecta al nivel de absorcion en los empleados teniendo una
correlacion de 0.631. También observamos que la motivacion posee una asociacion
negativa con algunos componentes del engagement. Por otra parte, se observa que la
asociacion positiva que se obtuvo entre el engagement y la motivacion extrinseca es
positiva no es significativa como en el caso de la motivacion extintica. El resultado mas

alto tiene una correlacion de 0.526 entre la motivacion externa y el engagemnet.

Asimismo, Viveros & Fierro (2020), realizo una investigacion acerca de la vinculacién
de los niveles de Engagement y Sindrome de Burnout en una organizaciéon de
telecomunicaciones en Colombia, el cual su objetivo de estudio planteado fue delimitar
el engagement y los niveles de sindrome de burnout en una empresa de
telecomunicaciones. Este trabajo es de tipo cuantitativo descriptivo y correlacional, la
poblacion tomada fue de 42 trabajadores de la empresa, los instrumentos que se utilizaron
para la presente investigacion son Maslash Burnout Inventory y UWES ; donde se
identifica un 61.9% de los trabajadores realizando sus funciones con un nivel alto de

engagemnet, mientras



+un 26.2% presentan un nivel alto del sindrome de burnot. Sin embargo, al comparar las
variables tiempo y engagement se pudo indicar que este es menor en la poblacion con
mas de tres afios de antigtiedad en la organizacion, por ello el 78.5% de los trabajadores
tienen menos de dicho tiempo en la organizacion presentan engegament alto. Donde
podemos concluir que el 59.5% presenta un sindrome de burnot moderado y un 61.9%

tienen un nivel de engagement entre sus trabajadores.

En cuanto investigaciones nacionales, Quiroz (2018), en su estudio titulado Motivacion
laboral y Engagement del personal de la Policia Nacional Del Pert, Cajabamba 2018 tuvo
como objetivo de investigacion identificar la vinculacion entre motivacion laboral y
engagement en los trabajadores de la PNP; Fue un estudio de tipo cuantitativa con
enfoque descriptivo - correlacional, la poblacion de estudio PNP de Cajabamba, los cuales
fueron 81 en total, participando como muestra el total de estos, los instrumentos
empleados fueron la escala de motivacién laboral ML-ORG y el UWES de Utrecht. Los
principales resultados fueron la existencia de una correlacion positiva significativa
(r=0,44; p) y el coeficiente de determinacion (r2=20%) muestra que la motivacion laboral
influye al engagement en un porcentaje del 20%. Dandonos a inferir que si la motivacion
es mayor los trabajadores tendran un nivel més alto de engagement en la organizacion.
Se concluy6 una correlacién positiva significativa (r=0,44; p) entre las variables de

estudio en los colaboradores de la PNP de Cajabamba.

Palacios (2019), desarrollo una investigacion denominada Motivacion y Engagement
Laboral en el Instituto Superior de Educacion Publica de Huaraz, 2019, donde tuvo como
objetivo de estudio delimitar el grado de vinculacién sobre las variables de la motivacién
y el engagement laboral en los trabajadores del Instituto Superior de Educacion Pablica
de Huaraz — 2019, la tipologia de la investigacion utilizada fue cuantitativo de disefio
correlacional, la poblacion a investigar estuvo compuesta por 75 personas y un muestreo
probabilistico. Se implementd un cuestionario de 18 items validado y evaluado por su
nivel de confiabilidad mediante el coeficiente de alfa de Cronbach de 0.835 en la variable
de motivacion y en la variable de Engagement 0.945. Teniendo como resultados la
existencia de una correlacion directa de las variables la engagement laboral y motivacion;
asimismo se obtuvo una Rho de Spearman de 0.511 y una significancia de 0.000 menor
a 0.05, ratificando de esta manera que existe una correlacion moderada y positiva; donde

hay un 42% de motivacion en un grado adecuado y un 64% de engagement en u



In grado adecuado. Concluyendo de esta mamera que, si existe una motivacién laboral
correcta se podra desarrollar un adecuado Engagement en los trabadores de una

organizacion.

Aguilar (2020) denomino su investigacion Motivacion laboral y engagement en el trabajo
en colaboradores de empresas agroindustriales, realizada en el afio 2020 en la ciudad de
Trujillo por Aguilar; teniendo como objetivo de estudio determinar la relacién entre la
motivacion laboral y el engagement, de tipo de estudio cuantitativo — correlacional, con
una poblacién de 477 colaboradores de ambos sexos de 25 a 45 afios de edad de dos
empresas agroindustriales, los instrumentos implementados son la Escala de Motivacion
Laboral de Steers y Braunstein y la Escala de Engagement de Schaufeli y Bakker.
Teniendo como resultados una relacién positiva de efecto pequefio (rho=12**), lo cual
indica que ambas variables tienen una relacion, Asimismo el area de logro tienen un
efecto pequefio inferior , con un rho=041 en el vigor, .060 en dedicacion y -.014 en
absorcidn, en tanto a la necesidad de poder se evidencia relaciones positivas de efecto
pequefio con un rho=.14 de vigor, .16 de dedicacion, .11 de absorcion y en la necesidad
de afiliacion indica relaciones positivas de efecto pequefio con un rho=.10 de vigor, .15
de dedicacion y .11 en absorcion. Obteniendo como conclusién principal que entre las
variables de motivacion laboral y Engagement presentan una relacion positiva de efecto

pequerio, respondiendo a su objetivo.

Enfocandonos en el area local, encontramos a Pelaez (2020), realizo la investigacion de
Engagement y motivacion laboral en los capacitadores de una organizacién de
certificaciones 1SO, 2019, la cual su objetivo ha sido identificar la relacion del grado de
engagement organizacional y la motivacion laboral en los capacitadores de una
organizacion de certificaciones 1SO, 2019. El estudio es de tipo correlacional, con una
muestra de 31 colaboradores, donde se aplic6 el Cuestionario UWES-17. Los
instrumentos utilizados en esta investigacion son la escala de Engagement (UWES-17)
de Schaufeli y Bakker para la variable de engagement y la Escala de Motivacion de
Gagné, Forest, Gilbert, Aude, Morin & Malorni para la variable motivacion. Dando como
resultados que existe una relacion directa, moderada y altamente significativa de ambas
variables con un coeficiente correlacional de r = 0,538, la motivacion en la dimension de

vigor es altamente significativa con un coeficiente correlacional de r=0,814, la



motivacion en la dimension de dedicacion es altamente significativa con una correlacion
de r= 0,583 y en la dimension de absorcién en base a la motivacion es altamente

significativa con un coeficiente correlacion de r=0,735.

Messarina (2019), llevo a cabo la investigacién de Engagement y Satisfaccion laboral en
operarios de una organizacion privada de Lima, el objetivo es detallar la relacion entre
compromiso Yy satisfaccion laboral entre los ejecutivos de una empresa privada encargada
de la transformacion y distribucién de vidrio y aluminio en Lima. Estudio poblacional
asociativo de 100 participantes, aplicando los cuestionarios UWES para medir la variable
adherencia y el cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por Chiang, Gomez y
Salazar. Tome los resultados del estudio de que los componentes principales de UWES
17 informaron un KMO de 0.80 y X2 (136) = 623.81 (p <0.001) como significativo en la
prueba de Bartlett para la esfericidad, con la contabilidad méas consistente internamente
para el valor alfa de Cronbach. . 84. En el cuestionario de satisfaccion laboral, KMO se
mostré como 0,81, que es muy significativo, X2 (861) = 2714,67 (P <0,001) en la prueba
de demanda de Bartlett y consistencia interna con el valor alfa de Cronbach de 0,95.
Aparecio una correlacion positiva (r = .30, p <.01) que coincide con lo que se ha
hipotetizado en este estudio.

Huamachico (2021), plantio una investigacion de Engagement y productividad laboral en
el personal administrativo de una universidad privada de Lima Norte 2020, la cual tuvo
como objetivo de estudio delimitar la existencia de la relacion entre el engagement y la
productividad laboral en los colaboradores, este trabajo es cuantitativa de tipo trasversal
correlacional, esta investigacion se realiz6 a 85 colaboradores con una muestra de 70
trabajadores de manera aleatoria. Los instrumentos de medicion que se implementaron la
UWES para la variable de engagement y la Escala de Productividad en la variable de
productividad. Teniendo como resultados que existe una correlacion de 0.762 en relacion
al engagement y la productividad laboral. En el vigor y la productividad laboral hay una
correlacion de 0.706 manifestando una relacion alta, en la dedicacion y la productividad
hay una correlacion de 0.771 estableciendo que existe una relacion, en absorcion y
productividad se obtuvo una correlacién de 0.621 mostrando una correlacion alta en la
relacion planteada; deduciendo una relacion existente de ambas variables planteadas del

estudio.



Il. MARCO TEORICO

En las bases tedricas de la presente investigacion, encontramos definido al Engagement
de acuerdo con Arciniega (2002) como un conjunto de vinculos que mantienen al
trabajador de forma prolongada en la organizacion; sin estar necesariamente enfocado a
un objetivo, acontecimiento o situacién laboral en especifico (Salanova & Llorens, 2008).
En el mismo sentido, se considera al Engagement como un estado psiquico positivo que
propicia conductas de involucramiento, esfuerzo y fidelizacion hacia el centro laboral
(Juarez, 2015).

El engagement se encuentra ligado a la motivacion pues este genera conductas positivas
hacia la organizacion; a diferencia de la satisfaccion que viene a ser un aspecto actitudinal,
para reforzar y mantener el engagement los colaboradores deben estar instruidos en todos
los temas de la empresa como politicas, jerarquias, lineas de crecimiento, objetivos, entre
otros aspectos basicos; mostrando la importancia de un adecuado proceso de socializacion

organizacional para un mayor engagement (Lisbona, Morales & Palaci, 2011).

Vargas & Estrada (2020); infieren que el en Engagement es un estado psicoldgico,
positivo cognitivo afectivo de un individuo lo cual implica que tenga buenos niveles de
vigor absorcion y dedicacion dentro de su centro de labores o sus actividades diarias; es
decir motiva a que el individuo genere conductas positivas en favor de su organizacion y
los objetivos de la misma. Silva, Arias, Caracciolo, Vega & Rompapo (2020), consideran
que el Engagement es de alta importancia para el trabajo voluntario en las organizaciones
tanto no gubernamentales como también en proyectos universitarios, indicando que este

ayuda a que haiga una sociedad mayormente solidaria, participativa y comprometida.

Schaufeli (2015), manifiesta que el Engagement es una variable importante para la salud
ocupacional, puesto que puede ser un aspecto relevante para constituir un interés real para
el &rea psicoldgica ocupacional ya que estan interesados en la salud y no solo en la salud
en el sentido de ausencia de sintomas, ya que indica que el Engagement nace a partir del
estudio del Burnout. Cuando la organizacion se preocupa por el bienestar tanto fisico
como psicoldgico que mantiene su trabajador, este genera vinculos de fidelidad con sus
labores, pues considera que sus funciones e ideas contribuyen al logro de objetivos y
mejora de la empresa (De Vera & Gabari, 2019).



Dentro del estudio realizado por Ocampo, Juarez, Arias e Hindrichs (2015) se halld
mayor engagement en los hombres, a diferencia de las mujeres, una de las causas de esto
podria ser las labores extra que realizan en casa; otro aspecto resaltante es que a mayor
conformidad con la remuneracion obtenida la concentracién y estado de animo
presentado en los colaboradores era mas optima; dentro de esta clase de organizaciones
los factores psicosociales presentes como el sobre involucramiento, supervision
controlante e inseguridad laboral son las causas mas relevantes que influyen en los niveles
bajos de engagement. Asimismo se encontrd que las demandas y riesgos laborales que
pueden influir en el engagement varian de acuerdo a las funciones que se realizan y al
tipo de organizacion a las que se pertenece; sin embargo se encontré que la importancia
de trabajar en la mejora y cuidado del bienestar intralaboral de los trabajadores tiende a
ser complementario a los comportamientos relacionados al engagement; puesto que si
estos son negativos no indica que las acciones vinculadas al compromiso laboral seran
inexistentes, aunque de ser reforzados los factores psicosociales intralaborales pueden

acrecentar el Engagement (Arenas & Andrade, 2013).

Otro aspecto estudiado es el estrés generado por el desempefio del rol dentro de la
empresa, determinado por la ambigtiedad de la tarea, la sobrecarga o el conflicto, ello
suele repercutir en la satisfaccion laboral y el engagement de los colaboradores; sin
embargo no modifican significativamente las conductas de compromiso laboral que
pueden presentar los colaboradores, asimismo se refleja que mientras mas se empleen
recursos para prevenir los factores psicosociales entorno al estrés laboral contribuird a

aumentar los niveles de engagement (Orgamidez, Pérez & Borrego, 2015).

Respecto a la motivacion laboral esta es definida como un conjunto de esfuerzos mediante
los cuales las personas desenvuelven actividades diversas para alcanzar un objetivo
(Galvan, 2017); este es un aspecto que indispensable en los trabajadores, pues supone una
variante notable para lograr un éptimo trabajo, fortaleciendo a su vez un contexto

agradable y proactivo dentro de la organizacion (Sanchez, 2013).

Por otro lado, Galvan (2017), define a la motivacion laboral como un cumulo de esfuerzos
mediante los cuales el individuo ejerce diferentes tareas para lograr culminar una meta u
objetivo planteado. En el &mbito laboral existen distintos factores que ayudan a tener una
motivacion laboral dentro de la empresa, tales como el ambiente en donde se desempefias,

la comunicacidn que se tiene entre los colaboradores, las recompensas brindadas por las
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labores realizadas, los salarios adecuados y la satisfaccion laboral que logras obtener

dentro del centro de labores.

Pefia & Villon (2017), argumentan que la motivacion laboral puede entenderse como el
resultado de la interaccién de un individuo y el incentivo de la organizacién para crear
factores que motiven o alienten a los empleados a alcanzar sus metas y objetivos. Ademas,
la motivacion se conceptualiza como el deseo del individuo de lograr metas a través de

sus propios esfuerzos y satisfacer sus propias necesidades.

Huilcapi, Jacome & Castro (2017), manifiesta que la motivacién es un factor esencial en
las empresas porque de esta manera permite un mejor desarrollo de una actitud positiva,
lo que beneficia en gran medida la eficiencia laboral y la cooperacién de cada empleado,
y también mejora la calidad de vida de los empleados. y padres. Asi mismo, manifiesta
que si la empresa cuenta con un sistema motivacional adecuado la empresa puede retener
por mucho mas tiempo a un personal mas valioso y de esta manera atraer nuevos talentos
para el beneficio de la empresa. La motivacion implica tener distintas estrategias para los
empleados en donde puedo notar por tener un horario flexible, tener una leccién de sus
dias libres o de vacaciones, saber lo que piensan los empleados y conocer un poco mas
de su vida personal ya que de esta manera el personal se siente valorado en la empresa en

la que labora.

Osorio, Arango & Acosta (2016), comenta que existen distintos factores tanto internos
como externos que obstaculizan la motivacién de un individuo en su centro de labores.
Donde podemos sefialar que existen diversas necesidades en el empleado tanto como
persona y como trabajador que fortalecen los vinculos laborales. Es importante también
realizar un analisis del entorno laboral de los individuos y crear nuevas percepciones, para

incrementar la motivacidn entre los trabajadores de la empresa.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion que emplearemos en nuestro trabajo sera descriptivo
puesto que su proposito inicial relatar los detalles del fendmeno de estudio con
la finalidad de poder explicarlo, de la misma manera esta es la exposicién del
relato de un objetivo observado mediante las técnicas directas o indirectas
implementadas en dicha investigacion; sustantiva porque estara orientada a la
comprension fundamental de los fendmenos , explicando los hechos que se van
a llevar a cabo en la investigacion del tema tratado (Sanchez, Reyes & Mejia,
2018); asimismo transversal consistiendo en aquel que mide una sola variable
y con esta informacion realiza un analisis del tema de la investigacion, ademas
de medir las particularidades de uno o mas grupos especificamente en un
tiempo sin analizar una evolucion posteriormente de aquellos (Alvarez, 2020);
y por ultimo no experimental ya que no existe un control sobre la variable
independiente por lo cual tampoco forma grupos de estudio (Neill & Cortez,
2018).

El disefio sera correlacional, ya que estudiaremos el nivel de relacion de dos
variables, segin Sanchez, Reyes & Mejia (2018), indican que el coeficiente
con relacion al indice numérico o eficiente que nos da referencia al nivel de
relacion o concordancia de dos variables, el cual se da en una escala de

intervalos o de raciones proporcion.

Siendo su grafico del disefio el siguiente:
01

T

02

Donde:
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M : Trabajadores de empresas de comida rapida de la ciudad de Lima.
O1: Analisis de la variable Engagement.
0O2: Andlisis de la variable motivacion laboral.
r: Relacion entre las variables.
3.2. Variables y operacionalizaciéon
Variable 1: Engagement

Definicion Conceptual: Vinculo entre la persona y la organizacion, basada en
un estado psiquico que condiciona la decision de permanencia del colaborador
en el centro de trabajo. (Allen & Meyer, 1991)

Dimensiones:
e Afectividad
e Continuidad

e Normativa
Variable 2: Motivacién laboral

Definicion Conceptual: La motivacion implica satisfacer las necesidades de los
colaboradores de una organizacion, para que estos se encuentren incentivados a

cumplir con los objetivos y resultados (Marshall Sashkin, 1996)

Dimensiones:
¢ Necesidad de proteccién y seguridad
¢ Necesidad social y de pertenencia
¢ Necesidad de autoestima

e Necesidad de autorrealizacion
3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion
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La poblacién estard compuesta por los trabajadores de las empresas
pertenecientes al rubro de restaurantes o franquicias de comida rapida de la

ciudad de Lima Metropolitana, en el periodo de marzo a abril 2022.
Criterio de inclusion

e Trabajadores de empresas de comida rapida
e Domicilio en la ciudad de Lima

e Edades entre 18 — 34 afios
Criterio de exclusion

e Trabajadores que ocupen puestos gerenciales dentro de las empresas

e Mayores de 34 afios que laboren en empresas de comida rapida
Muestra

La muestra es el grupo de sujetos o casos seleccionados de una poblacion por
algun método de muestreo probabilistico o no probabilistico dependiendo de la
investigacion o el tipo de investigacion a realizar (Sanchez, Reyes & Mejia,
2018). Estara conformada por 220 trabajadores de empresas de comida rapida
de la ciudad de Lima, que respondan a los criterios de exclusion e inclusion

determinados previamente.
Muestreo

El muestreo sera de tipo no probabilistico por criterios; Sanchez, Reyes &
Mejia (2018), manifiestan que el muestreo es una operacion la cual se realiza
para el estudio de la asignacion de las particularidades en el conjunto de la

poblacion a la cual hemos denominado muestra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

La técnica que se implementara en la investigacion es la encuesta, Sanchez,
Reyes & Mejia (2018), menciona que la encuesta es un procedimiento de

recoleccion de datos el cual se aplica mediante un instrumento, teniendo como
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3.4.2.

objetivo recaudar informacion de un tema en especifico de una muestra

establecida.

Instrumentos
3.4.2.1. Instrumento 1: Cuestionario de Compromiso Organizacional

realizado por Jhon P. Meyer y Natalie J. Allen

El primer instrumento a utilizar es el Cuestionario de Compromiso
Organizacional realizado por Jhon P. Meyer y Natalie J. Allen en 1991 en los
Estados Unidos, es una prueba que se puede realizar de manera colectiva e
individual para adultos, el tiempo de aplicacion es de 15 minutos
aproximadamente, consta de 3 dimensiones con 18 items las cuales son:
Compromiso afectivo el cual consiste en el sentimiento de pertenencia del
trabajador en su centro de trabajo, la vinculacién afectiva que se tiene con su
ambiente laboral y la solidaridad dentro de ella, Compromiso de continuidad
se refiere al deseo de pertenencia del colaborador en la organizacion en base al
tiempo, energia y el trabajo realizado en la empresa y Compromiso normativo
el cual se relaciona con el sentimiento de obligacion de pertenencia a la

empresa y hacia los miembros de esta.

La consigna asignada para la aplicacion del cuestionario de compromiso
laboral es la siguiente: Lee cada uno de los enunciados detalladamente y escoge
la alternativa que mejor se adecuen a su manera de sentir o pensar en la
organizacién donde te desempefias. Recuerda que no existen preguntas buenas
0 malas, solo se desea saber el nivel de compromiso que tienes como trabajador

en la empresa.

Después de aplicar el instrumento, se obtendra un resultado sumando todas las
puntuaciones obtenidas de los items de la encuesta, donde 1 totalmente en
desacuerdo hasta 7 totalmente de acuerdo. Cabe destacar que existen los
factores inversos 1, 10, 11, 14, 15 y 18 marcados con la letra “R” después de
la frase y se combinan para que uno pueda pensarlos detenidamente. La
puntuacién se toma y dimensiona, sin embargo, las puntuaciones se interpretan
como nivel general con los siguientes rangos de puntuacion: puntuacion baja

de 18 a 54, puntuacion media de 55 a 91 y puntuacién alta de 92 a 126.
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En Meéxico, Arciniega y Gonzales (2006) confirmaron la validez y
confiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen, quienes lo convirtieron en una adaptacion mexicana validada
analiticamente. El analisis exploratorio coincidié en tres dimensiones de
investigacion logradas, una consistencia interna de 0,79 en compromiso
emocional, 0,77 en compromiso sostenido y 0,72 en compromiso normativo

identificado, demostrando una adecuada consistencia interna para ser aplicable.

Del mismo modo en el Perd Montoya (2014), realiz6 un estudio de
confiabilidad sobre la escala de compromiso organizacional peruano en la
region de Lima, donde el indice alfa de Cronbach fue 0.92, destacando el alto
nivel de confianza de la muestra, en relacion a su tamafio, un nivel de confianza
de 0,89 esté presente en compromiso emocional, 0,77 en compromiso continuo
y 0,83 en compromiso estandar. El resultado es un alto grado de fiabilidad y

validez operativa.
3.4.2.2. Instrumento 1: Cuestionario de MBM

Para medir la variable de motivacion laboral, emplearemos el cuestionario de
MBM, creado por Marshall Sashkin en 1996, basdndose en la teoria de
motivacion Masllow, el cual consta de un grupo de 20 afirmaciones que tienen
como proposito identificar sus sentimientos e ideas acerca del trabajo que
desempefia; este estd compuesto por cuatro factores, relacionados a
necesidades de proteccion y seguridad lo cual concierne a la seguridad
econdmica, personal y el nivel de vida razonable del trabajador , sociales y de
permanencia el cual se refiere a la interaccion social del colaborador con la
empresa, el nivel de identidad que tiene el colaborador con la organizacion y
la amistad y amor entre los trabajadores, autoestima el cual consiste en el la
valoracion y respeto de si mismo y finalmente autorrealizacion lo cual engloba

el desarrollo personal, profesional y laboral del colaborador de la empresa.

La puntuacion del cuestionario varia entre 5y 25 puntos, los puntajes altos de
20 a més representan una motivacion significativamente importante, de 15a 19
indica relativa importancia, de 10 a 14 muestra una escaza importancia y

puntaciones menores de 10 son de nula importancia; la consigna es responder
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a las afirmaciones presentadas de acuerdo con el nivel de concordancia que
tenga con usted y sus opiniones, se deberd marcar la letra que se adecue siendo
Completamente de acuerdo (C), Basicamente de acuerdo (B), Parcialmente de

acuerdo (P), Solo un poco de acuerdo (S) y No de acuerdo (N).

La valides de este instrumento fue dada por 15 expertos de la Universidad de
Michigan, pertenecientes a la Asociacion Americana Psicologica de Estados
Unidos; su confiabilidad es de 0.87 y con respecto al alfa de Cronbach es de
0.90, corroborando la direccién y homogeneidad de los items. En cuanto a las
propiedades psicométricas peruanas, Escobar (2011) en su estudio Cultura
organizacional y motivacion laboral en trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica sometio a pruebas de validez por juicio de expertos
y estudio piloto, ademas de obtener la confiabilidad del alfa de Cronbach

siendo esta de 0.91.

3.5. Procedimiento
Primero se realizo el sondeo de la cantidad de trabajadores que se sometieron
al estudio para poder determinar la cantidad de la muestra del estudio,
realizamos el listados de los colaboradores de las diversas tiendas,
posteriormente buscamos el contacto con los encargados de cada uno de los
establecimientos de comida rapida para poder tener el acceso al conjunto de
colaboradores que se les aplicardn los dos cuestionarios; estos fueron
difundidos por medio de los grupos de WhatsApp que manejan entre
colaboradores en el formato de Google forms enviando los link, asimismo se
enviaron los consentimientos informados dentro de los formularios,
estableciendo las preguntas de escala politdbmica ordinal, las respuestas , luego
se obtuvo la base de datos obtenida en formato Excel donde procederemos a

corregirla para poder procesarla.

3.6.Método de anélisis de datos
El andlisis de los datos obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos
fue analizado estadisticamente mediante el programa estadistico SPSS version
26 y los resultados, procesados mediante tablas en Microsoft Excel. Del mismo
modo, se realizaron gréficos y tablas con los resultados e interpretacion
correspondiente de cada una de ellas dando respuesta a las hipotesis planteadas
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en el estudio. La primera tarea a realizar consistio la de determinar si los datos
obtenidos se encuentran dentro de una curva normal para ello se hizo uso de la
prueba de Smirnov Kolmogorov determinando el nivel de normalidad se
procedié a la aplicacién del estadistico de correlacion empleando la R

Spearman como prueba no paramétrica.

3.7. Aspectos éticos
Nuestro trabajo de investigacion sera elaborado respetando y teniendo en
cuenta los principios éticos adecuados, como el de autonomia, puesto que se
les solicitara a cada uno de los participantes un previo consentimiento
informado con la finalidad de evitar su exposicidn o perjuicio, ademas los datos
obtenidos seran anonimos y solo de uso investigativo respetando el principio
de no maleficencia; por otro lado el principio de beneficencia, busca a través
de los resultados finales de la investigacion promover futuras estrategias de
mejora para la poblacion estudiada; finalmente avalaremos el principio ético
de justicia, a través del trato que brindaremos a nuestros sujetos de estudio, los
que seran tratados de forma homogeénea, sin beneficiar a ninguno en particular.
El consentimiento informado que tiene que ver con instruir a los participantes
del estudio respecto a los beneficios y riesgos; ademas de demostrar su
voluntad y libre decision de formar parte de la investigacion (Urosa, 2017). Se
entregard de manera escrita a los participantes junto con los instrumentos de
evaluacién de tal manera que si el colaborador responde con un si a ese
consentimiento informado se procederd con la toma de la prueba, caso
contrario de ser no la respuesta el colaborador no debera responder al

cuestionario.

IV. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Recursos y Presupuesto
4.1.1. Recursos
4.1.1.1.Recursos Humanos
En el presente estudio se utilizara los recursos estipulados
- 02 autoras de la investigacion
- 01 consultor metodoldgico
- 01 asesor estadistico
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- 200 trabajadores de comida rapida

4.1.1.2.Recursos Materiales

Materiales
Descripcion Cantidad | Precio Unitario Importe
Laptops 2 3.500 4.000.00
Celulares 2 650.00 700.00
uUsSB 1 35.00 40.00
Minas 2 10.00 10.00
Boligrafos 2 5.00 10.00
Servicios Eléctricos 2 40.00 40.00
Linea Telefonica 2 60.00 60.00
Internet 2 70.00 70.00
Total S/ 4.9300.00
4.1.2. PROSUPUESTO
Clasificador de gastos Descripcion Cantidad Costo s/.
2. Gastos presupuestales
2.3 Servicios
2.3.1. Materiales y utiles.
2.3.2 Papeleria absoluta
Laptops 2 8.000.00
Celulares 2 1.400.00
USB 1 40.00
Boligrafos 2 10.00
Minas 2 10.00
2.3.2 Linea de teléfono celular Mensual 120.00
;ggi , Servicios de red inalambrica | Mensual 200.00
e Pagos de luz Mensual 80.00
Van
..................................................................................... 9.860.00
s/. Total
C(Ijasmcador Descripcion Cantidad Costo s/.
e gastos
S/. Total 2.000.00
2.3.2.2 Presupuesto de servicios de Asesoria
2.3.2.2.4 de tesis
Consultor metodologico- tematico. 1 900.00
Asesor estadistico 1 800.00
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| S/. Total | 1.700.00

Fuente: Creacion de las autoras

4.2. Financiamiento

El 100% de gastos sera costeado por las 2 encargadas del estudio por lo tanto
la investigacion es autofinanciada.
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4.3. Cronograma de ejecucion

NO

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Actividades 1121341

2

3

1

2

3

4

2

3

4

2

3

2

3

2

3

2

3

2

3

4

Aprobacion del
proyecto de
investigacion

Contacto con la
poblacion que
participara de la
investigacion

Creacion de los
formularios de Google

Toma de los datos

Elaboracion de la base
de datos

Analisis y
procesamiento de la
informacion

Elaboracion de tablas
y gréficos

Discusion y analisis
de resultados

Elaboracion de
conclusiones y
recomendaciones

10

Entrega del primer
borrador

11

Entrega del segundo
borrador
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12

Entrega del trabajo
final

13

Sustentacion del
trabajo final
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Nivel de Engagement en trabajadores de comida rapida de la ciudad de Lima, 2021

f %
ALTO 62 28.20%
MEDIO 89 40.45%
BAJO 69 31.35%
TOTAL 220 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion

En la tabla 1 observamos el nivel de engagement en los trabajadores de comida rapida, el

40.45 9% tienen un nivel medio, el 31.35% tiene un nivel de bajo y el 28.20% alto.
Tabla 2

Niveles de Engagement en funcion a las tres dimensiones en trabajadores de comida
répida de la ciudad de Lima, 2021

Afectivo Continuidad Normativo
f % f % f %
ALTO 54 24.5% 65 29.6% 59 26.8%
MEDIO 82 37.3% 83 37.7% 93 42.3%
BAJO 84 38.2% 72 32.7% 68 30.9

TOTAL 220 100.00% 220 100.00% 220 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion

En la tabla 2 se visualiza el nivel (frecuencia y porcentaje) partiendo de las 3 dimensiones
de engagement en los trabajadores de comida rapida, la mayoria de los colaboradores de
las distintas empresas en afectivo el 38.2% se ubica en un nivel bajo, en la dimension de
continuidad el 37.7% se posiciona en un nivel medio, por ultimo, en la dimension

normativa la mayor parte tiene un 42.3%, ha coincidido que se encuentra en una categoria
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media. Todos estos hallazgos permiten visualizar que en general hay un predominio de

nivel a medio en la mayoria de los componentes de la primera variable de estudio.
Tabla 3

Nivel de necesidades de motivacion en trabajadores de comida rapida de la ciudad de
Lima, 2021

f %
MUY ALTO 64 29.1%
MEDIO 87 39.5%
BAJO 69 31.4%
TOTAL 220 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion

En latabla 3, se distingue el nivel de necesidades de motivacion en trabajadores de comida
rapida, en donde el 39.5% tiene un nivel de necesidad realmente importante, un 31.4% se
encuentra en un nivel de necesidad escasamente importante, por ultimo, el 29.1% se ubica

en un nivel de necesidad muy importante.
Tabla 4

Niveles de necesidades de motivacion en funcion a las 4 dimensiones en trabajadores de

comida rapida de la ciudad de Lima, 2021

N. DE N. N. DE N. DE
SEGURIDAD SOCIALES AUTOESTIMA AUTOREALIZACION

f % f % f % f %
MUY ALTO 103 46.8% 31 14.2% 136 61.3% 139 63.2%
MEDIO 107 48.6% 151 68.3% 76 34.5% 67 30.4%
BAJO 10 4.6% 34 15.7% 7 3.3% 14 6.4%
MUY BAJO 0 0% 4 1.8% 1 0.5% 0 0%
TOTAL 220 100.00% 220 100.00% 220 100.00% 220 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion
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En la tabla 4 se observa el nivel (frecuencia y porcentaje) partiendo de las 4 dimensiones
de motivacion en los trabajadores de comida rapida, la mayoria de los colaboradores de
las distintas empresas n. sociales el 68.3%% se ubica en un nivel relativamente
importante, en la dimension n. de autorrealizacion el 632% se posiciona en un nivel muy
importante, en n. de autoestima el 61.3% se ubica en n nivel ,uy importante, por ultimo,
en la dimension n. de seguridad la mayor parte tiene un 48.6%, ha coincidido que se
encuentra en una categoria relativamente importante. Todos estos hallazgos permiten
visualizar que en general hay un predominio de nivel muy importe en la mayoria de los

componentes de la segunda variable de estudio.
Tabla 5

Prueba de normalidad sobre los datos de Engagement y de necesidades de motivacion por

parte de los trabajadores de comida rapida de la ciudad de Lima, 2021

Shapiro-Wilk
Prueba de ) )
) Estadistico gl Sig.
Normalidad
V1
991 220 ,194
Engagement
V2
o 947 220 ,000
Motivacion

Fuente: Base de datos procesada con SPSS

En la Tabla 5, se visualiza que al aplicar la prueba Shapiro-Wilk para conocer la
distribucion de los datos, se ha obtenido un valor de 0.999 y una significacion de 0.194
en la percepcion de Engagement y 0.947 y una significacion de 0.000 en motivacién, por
lo tanto, se puede concluir que los datos no presentan una distribucion simétrica y en este

sentido para determinar la relaciones entre variable se empleara pruebas no paramétricas.
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Tabla 6

Relacion entre la primera dimension de V1 (Afectividad) y las dimensiones de la

Motivacion en trabajadores de una empresa de comida rapida en Lima.

N. N N. N. Total
Seguri ' ) Autoesti  Autor Neces
Social o
dad ma reali. id.
Coeficiente  de - - -
. 275,092 ,051 2167 ,481
Rho de o correlacion
Afectividad )
Spearman Sig. (bilateral) ,042 ,156 ,228 ,048 022
N 220 220 220 220 220
Fuente: Base de datos procesada con SPSS
De acuerdo a lo observado en la tabla 6. Se aprecia que las dimensiones de necesidades
de seguridad y proteccion y necesidades de autorrealizacion si mantienen relacion con la
afectividad de los trabajadores dado que el valor de significancia es inferior al 0.05;
ademas en general se evidencia que entre las dos variables existe una Rho de ,481 y el
Sig. Es 0,022 < 0.05 (significativa). Cientificamente se ha corroborado que el engagement
(afectividad) de los trabajadores mantiene una relacion alta con la motivacién laboral por
parte de los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima.
Tabla 7
Relacion entre la segunda dimension de V1 (Continuidad) y las dimensiones de la
Motivacion en trabajadores de una empresa de comida rapida en Lima.
N.
N. N. Total
N. ~Aut
Segur ] Autoesti Neces
) Social orre
idad ma ) id.
ali.
Coeficiente  de ,302 . .
) . ,139 ,288 124 321
Rho de o correlacion
Continuidad )
Spearman Sig. (bilateral) 011 257 ,018 ,120 ,005
N 220 220 220 220 220

Fuente: Base de datos procesada con SPSS
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De acuerdo a lo observado en la tabla 7. se aprecia que las dimensiones de necesidades
sociales y necesidades de autorrealizacion no mantienen relacion con la continuidad de
los trabajadores dado que el valor de significancia es superior al 0.05; sin embargo, en las
dimensiones de necesidades de seguridad y proteccion y necesidades de autoestima,
existe una correlacion directa y significativa; asimismo en general se evidencia que entre
las dos variables existe una Rho de, 321** y el Sig. es de 0,042 < 0.05 (significativa).
Cientificamente se ha corroborado que el Engagement (Continuidad) de los trabajadores
mantiene una relacion moderada con la motivacion laboral de los trabajadores de las

empresas de comida rapida de la ciudad de Lima.
Tabla 8

Relacion entre la tercera dimension de V1 (Normativo) y las dimensiones de la

Motivacion en trabajadores de una empresa de comida rapida en Lima.

N. N N. N. Total
Segur ' ) Autoe Autor Neces
. Social ] ) )
idad stima reali. id.
Coeficiente  de ,565 " -
. . 344 ,084 . -074
Rho de ) correlacion 321
Normativa . .
Spearman Sig. (bilateral) ,046 037 ,298 ,033 ,155
N 220 220 220 220 220

Fuente: Base de datos procesada con SPSS

De acuerdo a lo observado en la tabla 8. Se aprecia que las dimensiones de necesidades
de seguridad y proteccidn, necesidades sociales y necesidades de autorrealizacion,
mantienen relacion con la normativa de los trabajadores dado que el valor de significancia
es menor al 0.05 y el coeficiente de correlacion obtenido se acerca al requerido; no
obstante, en general se hall6 que entre las dos variables existe una Rho de -,074 y el Sig.
Es 0,115 > 0.05, (no significativa). Cientificamente se ha corroborado que el engagement
(normativo) de los trabajadores no mantiene una relacion con la mayoria de dimensiones
de la variable de motivacion laboral de los trabajadores de las empresas de comida rapida

de la ciudad de Lima.
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Tabla 9

Relacion entre la variable Engagement y las dimensiones de la Motivacion en

trabajadores de una empresa de comida rapida en Lima.

N. N. N. Total
Segur . Autoe Autor Neces
. Social ) ;i .
idad stima  reali. id.
Coeﬂuent[t? de 078 234" 104" 045 212"
Rho de Total de correlacion
Spearman Eng. Sig. (bilateral) ,052 ,047 ,038 ,073 ,015
N 220 220 220 220 220

Fuente: Base de datos procesada con SPSS

Podemos observar que en la tabla 9. Se aprecia que el engagement y las dimensiones
motivacion en base a las necesidades de seguridad y proteccidn, necesidades sociales y
necesidades de autorrealizacion, si mantienen relacién con los trabajadores puesto que el
valor de significancia es menor al 0.05 y el coeficiente de correlacion obtenido se acerca
al requerido, en general entre las dos variables existe un Rho de ,212 y en Sig. Es de ,015
> 0.05, (significativa). Comprobando cientificamente que el engagement de los
trabajadores no mantiene una relacién con la mayoria de dimensiones de la variable de
motivacion laboral de los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de

Lima.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Posterior de haber realizado los analisis pertinentes de cada uno de los resultados
obtenidos, observamos en relacion a la hipdtesis general que indica que existe una
relacion significativa en el Engagement y la motivacion laboral en los colaboradores de
las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022; encontramos que dicha
hipétesis se corrobord, puesto que se hallé un Rho de 0,212 y un nivel de Sig. de 0,015 <
0,05 (significativa), lo cual evidencia que existe una correlacion alta y significativa entre
ambas variables. Esto es respaldado en base a la investigacion de Diaz (2016) titulada
“Motivacion y Engagement laboral de Millennials” donde se encontrd una correlacion
significativa y positiva entre la motivacion intrinseca y el Engagement de 0.787; es decir
que a mayor motivacion intrinseca, mayores seran los niveles de Engagement dentro de
los millenials: ademés Tejada (2020) en su trabajo denominado “Motivacion laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de una municipalidad distrital de Arequipa,
20207, hallo una correlacion positiva Rho 0,416 y altamente significativa (Sig. de 0,001
< 0,05), lo cual revela que existe una relacion directa entre ambas variables, significando
que a mayores niveles de una de ellas, existira de igual manera niveles elevados de la otra.
Se observa que existen multiples escenarios donde la correlacion entre ambas variables
es positiva; esto se debe a que segin Pefia & Villon (2018), un colaborador con sus
necesidades de motivacion satisfechas, creard un vinculo de pertenencia para con la
empresa, resultando en patrones de conducta favorables para la convivencia y logro de

los objetivos organizacionales.

Comenzaremos realizando el analisis de los objetivos especificos descriptivos, en relacion
al primer objetivo que consiste en identificar el nivel de Engagement en los trabajadores
de las empresas de comida rapida de la ciudad de Lima 2021 — 2022, se encontré que la
mayor parte de los trabajadores encuestados (40.45 %) mantiene un nivel medio de
Engagement, lo cual implica que los trabajadores no estan comprometidos de forma
permanente con estas organizaciones; estos resultados concuerdan con la investigacion
de Abad (2021), denominada “Compromiso laboral de los Millennials en los fast food de
la ciudad de Chiclayo, 2019, la cual concluye que los trabajadores de un fast food de un
centro comercial de dicha ciudad, presentan un nivel de compromiso laboral medio

(50,7%), encontrando que no presentan el mismo deseo de cumplir con sus labores todos
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los dias, debido a esto no muestran comportamientos guiados a los objetivos
organizacionales constantemente, ya que consideran que es un trabajo momentaneo para
ellos; en base a esto evidenciamos que las empresas de comida rapida no invierten
adecuadamente en el Engagement de sus colaboradores, es decir, no buscan reforzarlo
por medio de acciones estratégicas, las cuales lograrian una fidelizacién de sus
colaboradores, percibida en un compromiso guiado a mejorar los resultados de la
organizacién frecuentemente, ademas de disminuir los niveles de rotacion, Romero &
Palacini (2020) en su investigacion “Relacion entre niveles de engagement y niveles de
intencion de rotacion en empleados de dos empresas privadas de Asuncion” muestra
como resultados que un aumento de los niveles de Engagement, disminuira los niveles de
intencion de rotacion, o viceversa; de acuerdo con Fernandez (2017), la mejor dimension
dentro del compromiso laboral a reforzar es la afectividad, debido a que gracias a ello los
colaboradores visualizarian a sus labores como un “hobby”, es decir, acciones que realiza
con cierto grado de gusto y/o satisfaccion, a diferencia de las dimensiones de continuidad
y normativa; que respectivamente significan un compromiso por no contemplar mejores

alternativas laborales y debido a un deber moral o lealtad para con la organizacion.

En relacion al segundo objetivo especifico que se refiere a determinar la motivacion
laboral que presentan los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de
Lima 2021-2022., se encontrd que un 39,5 % presenta un nivel de motivacion laboral
medio, esto nos indica que la mayoria de los trabajadores encuestados encuentran sus
necesidades de motivacion laboral medianamente cubiertas, las empresas del rubro de
comida rapida presentan un déficit en cuanto a las acciones que puedan incentivar o
cumplir con sus necesidades de motivacidn, ademas no creen que pueda existir una
intervencion por parte de ellos que logre acrecentar sus ganas 0 motivacion para realizar
las funciones que comprenden su trabajo; Sin embargo, estos resultados son contrastados
con la investigacion de Fernandez (2017), titulada “Motivacion laboral en el fast food
Pizza Hut en San Isidro 2017”, la cual obtuvo como resultados un nivel alto en la
motivacion laboral de los trabajadores de la empresa Pizza Hut, evidenciando que la
organizacién se preocupa por mantener la motivacion de los colaboradores satisfecha para
un mejor desempefio de sus funciones; probablemente en ambas situaciones se muestran
discrepancias debido a las estrategias que se emplean en cada organizacién varian de
acuerdo a las necesidades de su personal, contexto laboral en el que se desarrollan y

directrices de cada marca en especifico; asimismo Sanchez & Sifuentes (2018) hallaron
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en su investigacion, niveles de intencion de permanencia bajos debido a un déficit de la
motivacion intrinseca y extrinseca de los empleados de servicio al cliente de los
restaurantes de pastas y pizzas del distrito de Miraflores; con ello podemos inferir que los
niveles de motivacion influyen en las acciones y decisiones de los colaboradores; el hecho
de que varien puede deberse también al papel sustancial que ejerce el lider o jefe de cada
uno de estos centros, pues son ellos los que deberian informarse de las necesidades de

motivacion de sus trabajadores para poder intervenir como es debido.

Seguidamente analizaremos los objetivos especificos correlacionales; de acuerdo al tercer
objetivo que dice determinar la relacion que existe entre el Engagement (Afectiva) y la
motivacion laboral en los trabajadores de las empresas de comida rapida de la ciudad de
Lima 2021-2022., se evidencia que entre las dos variables existe una Rho de ,481 y el
Sig. Es 0,022 < 0.05 (significativa); lo cual nos muestra que existe una relacion alta entre
la dimension de afectividad del Engagement y la motivacion laboral, por lo tanto, se
corroboro la hipotesis alterna. Estos resultados los podemos corroborar tomando como
base a las siguientes investigaciones, tales como Puma & Estrada (2020) en su
investigacion “Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional en trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Madre de Dios”, en donde se obtuvo como resultado la
existencia entre ambas variables con una Rs de 0,652, evidenciando que los trabajadores
que generan un lazo afectivo con la empresa logran tener una motivacion apropiada para
su desenvolvimiento dentro de ella. Asimismo, Mendoza (2019) en su investigacion
“Motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de
Telecomunicaciones de Lima”, en donde se obtuvo como resultado que existe una
relacion con ambas variables con una Rs de 0.23, evidenciando los lazos emocionales que
genera el trabajador con la empresa forman parte de su desempefio. Tomando en cuenta
lo anteriormente mencionado, podemos deducir que un colaborador con sentido de
pertenencia basado en la afectividad que presenta para con su organizacion, mostrara
niveles de motivacion altos, ademas de comportamientos positivos que se veran reflejados

en resultados optimos y beneficiosos.

En relacion al cuarto objetivo especifico que dice determinar la relacion que existe entre
el Engagement (Continuidad) y la motivacion laboral en los trabajadores de las empresas
de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022., se encontrd que entre las dos variables
existe una Rho de, 321** y el Sig. es de 0,042 < 0.05 (significativa); esto implica que se
mantiene una relacion moderada entre el Engagement (Continuidad) y las necesidades de
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motivacion laboral; por lo tanto, se corrobora en la hipétesis alterna que dice que existen
relacion significativa de ambas variables. Podemos corroborar estos resultados en base a
investigaciones como la de Puma & Estrada (2020) titulada “Motivacion Laboral y
Compromiso Organizacional en trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios”, en donde se obtuvo como resultado la existencia entre ambas variables con una
Rs de 0,579, evidenciando que los trabajadores que se encuentran motivados generan un
compromiso de continuidad con la empresa en donde se desenvuelven laboralmente.
Asimismo, Mendoza A. (2019) en su investigacion “Motivacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa de Telecomunicaciones de Lima”, se
obtuvo como resultado que existe una relacién con ambas variables con una Rs de 0.19,
evidenciando que los trabajadores generan mayores ganas de permanencia, Si existe
mayor motivacion por parte de la organizacion. Las empresas del rubro de comida rapida
en su mayoria basan su fuerza laboral trabajadores jovenes, gran porcentaje de ellos son
estudiantes o se encuentran buscando los medios para empezar con ello, es por eso que
sin experiencias laborales previas en la mayoria de casos, ni otras opciones debido a su
nivel de preparacion; es propicio que se den las circunstancias para generar un
compromiso laboral de continuidad, el cual se ve relacionado con la motivacion laboral

que presentan, ya que pueden de esta forma satisfacer sus necesidades

En relacion al quinto objetivo especifico que dice determinar la relacion que existe entre
el engagement (Normativa) y la motivacion laboral en los trabajadores de las empresas
de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022., se hallé que entre las dos variables
existe una Rho de -,074 y el Sig. Es 0,115 > 0.05, (no significativa), no encontrando una
relacion directa ni significativa entre la dimension normativa del Engagement y la
motivacion laboral. En contraposicion a estos resultados observamos la investigacion de
Puma & Estrada (2020) “Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional en
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios”, en donde se obtuvo como
resultado la existencia entre ambas variables con una Rs de 0,751, evidenciando que los
trabajadores que se encuentran dispuestos a cumplir con las normas y su deber generan
una buena motivacion en su centro de labores. Ademas, Mendoza A. (2019) en su
investigacion “Motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una
empresa de Telecomunicaciones de Lima”, obtuvo como resultado que existe una relacion
con ambas variables con una Rs de 0.29, dando como conclusion que a mayor vinculo de

reciprocidad con la empresa y lealtad existird una mayor motivacion. Cuando nos
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referimos a la dimension de compromiso laboral normativo, hablamos de mantenerse
dentro de su puesto laboral por sentimiento de lealtad o deber moral, esto podria repercutir
en cémo se siente el colaborador manteniendo el vinculo laboral por un tema simplemente
de deber mas no por genuinamente desearlo; aungue este tema varia de acuerdo a la

organizacion y contexto labora especifico, tal como se visualiza en otras investigaciones.
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VI1l. CONCLUSIONES

e Existe una relacion positiva y significativa entre la variable de engagement y
motivacion laboral con un valor de significancia de 0,015 y un Rho de 0,212 por
lo tanto se corrobora la hipédtesis presentada.

e El nivel de Engagement en los trabajadores de una empresa de comida rapida es
de 40.45% ubicadas en el nivel medio, por lo tanto, podemos decir que los
trabajadores no estdn comprometidos de forma permanente con dichas
organizaciones.

e El nivel de necesidades motivacionales en los trabajadores de empresas de comida
répida es de 39.5%, encontrandose en un nivel medio; evidenciando que los
centros de labores de este rubro no cumplen con las necesidades motivacionales
de sus trabajadores.

e Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension engagement
(Afectividad) de la variable motivacion laboral a un nivel de significancia alta de
p<0,022; por lo tanto, se corroboro la hip6tesis alternativa con un 90%

e Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension engagement
(Continuidad) de la variable motivacion laboral a un nivel de significancia
moderada de p<0,042; por lo tanto, se corroboro la hipotesis alternativa con un
90%

e No existe una relacién positiva y significativa entre la dimensién engagement
(Normativa) de la variable motivacion laboral a un nivel de significancia de

p>0,022; por lo tanto, se rechaza la hipétesis alternativa con un 99%.
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VIII.

RECOMENDACIONES

Debido a que dentro de nuestra investigacion, por motivo de la pandemia, se
aplicaron los instrumentos de recoleccién de datos mediante formularios virtuales,
se recomienda que en posteriores investigaciones donde participen poblaciones
similares se pueda recoger los datos a traves de los instrumentos en forma fisica
y presencial, puesto que se reducirian los riesgos de sesgo en los resultados, ya
que al realizarlo de forma virtual no se logra evidenciar que el participante
complete los items de forma continua o pueda ser resuelto en conjunto o por otras
personas. Del mismo modo se recomienda que generen estrategias que logren
motivar a sus trabajadores con la finalidad de acrecentar sus niveles de
Engagement, a través de acciones como reconocimiento, capacitaciones,
feedback, incentivos, entre otras; las cuales impactaran en su fidelidad e
identificacion para con la organizacion.

Debido a que se realiz6 una investigacion con una muestra no aleatorizada, se
recomienda con la finalidad de afianzar los resultados obtenidos en cuanto a la
interaccion de estas variables, se realicen estudios donde emplee una cantidad de
muestra superior, aleatorizada e incluso otras ciudades; logrando un mejor analisis
del comportamiento del Engagement y la motivacion laboral en los trabajadores
del rubro de comida rapida.

En base a los resultados obtenidos dentro de nuestra investigacion, hallamos que
los niveles de Engagement dentro de la poblacion de trabajadores de empresas de
comida rapida, se encuentran dentro de un rango medio, por lo que se recomienda
gue estas organizaciones puedan implementar estrategias que generen un mayor
compromiso e identificacion con la misma; ademas de realizar mediciones
constantes de esta variable para mantener actualizados estos datos, logrando
generar acciones en beneficio de los trabajadores.

De acuerdo con los niveles de motivacion laboral obtenidos dentro del estudio
realizado, hallamos que los trabajadores de comida rapida presentan un rango
medio, por lo cual se recomienda que se pueda implementar un diagndstico
periddico de las necesidades de motivacion de los colaboradores de este rubro,
para lograr intervenir en los mismos y generar que estos puedan sentirse

incentivados al momento de realizar sus funciones.
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ANEXOS

Variables Definicidn conceptual | Definicion Operacional | Dimension Indicadores Nivel de
medicion
Engagement | Vinculo entre la Existencia de Afectividad Sentimiento de permanencia a causa del Escala de likert
personay la Engagement en ambiente de trabajo
organizacion, basada | trabajadores de Vinculacién afectiva con la organizacion
en un estado psiquico | empresas de comida Solidaridad con los problemas de la
que condiciona la rapida, medido a través organizacion
decision de de la Escala Continuidad Deseos de permanencia a causa del tiempo,
permanencia del Compromiso energia y trabajo invertido en la
colaborador en el Organizacional (Allen organizacion
centro de trabajo. Y Meyer, 1991) donde Dificultad para conseguir un nuevo empleo
(Allen & Meyer, se tomaran en cuenta Necesidad de poseer una fuente de ingreso
1991) los factores de estable
afectividad, continuidad | Normativa Sentimiento de obligacién de permanencia
y normativa. en la organizacion
Sentimiento de obligacién hacia las
personas que
trabajan en la organizacion
Sentimiento de retribucion hacia la
organizacion a causa de beneficios
recibidos
Motivacion | La motivacion implica | Satisfaccion de las Necesidad de Nivel de seguridad econémica. Escala de likert
satisfacer las necesidades de los proteccion y Nivel de seguridad personal.
necesidades de los trabajadores de seguridad Consecucion de Nivel de vida razonable.
colaboradores de una | empresas de comida Necesidad Nivel de interaccion social.
organizacion, para que | rapida, medido a través | social y de Nivel de identidad con el grupo.

estos se encuentren
incentivados a cumplir
con los objetivos y

del Cuestionario MbM
donde se tomaran en
cuenta las dimensiones
de necesidad de

pertenencia

Necesidad de amistad.

Necesidad de amor

Necesidad de
autoestima

Necesidad de sentirse valioso.

Nivel de respeto a si mismo.
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resultados (Marshall
Sashkin,1996)

proteccion y seguridad,
necesidad social y de
pertenencia, necesidad
de autoestima y
necesidad de
autorrealizacion.

Necesidad de
autorrealizacion

Nivel de desarrollo personal.

Nivel de desarrollo profesional.

Nivel de desarrollo laboral.
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Anexo 02:

CONSENTIMIENTO INFORMADO
El proposito de este protocolo es informarle sobre el proyecto de investigacion y
solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador se quedard con una copia
firmada de este documento, mientras usted poseerd otra copia también firmada. La
presente investigacion se titula “Engagement y motivacion laboral en una empresa de
comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022” y es elaborada por las alumnas de la

carrera académico profesional de Psicologia de la universidad Cesar Vallejo.

Este proyecto es dirigido por Oscar Vela, investigador del departamento de Psicologia de
la Universidad Cesar Vallejo. El proposito de la investigacion es establecer la relacion
existente entre el engagement y la motivacion laboral en los trabajadores de las empresas
de comida rapida de la ciudad de Lima 2021-2022. Para ello, se le solicita su participacion
en la realizacion de la escala de compromiso laboral y el cuestionario de motivacion
laboral, lo cual les tomara 20 minutos realizarlo. Su participacion en la investigacion es
completamente voluntaria y usted puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin

que ello le genere ningun perjuicio.

Asimismo, participar en esta encuesta no le generara ningin perjuicio académico. Si
tuviera alguna consulta sobre la investigacion, puede formularla cuando lo considere
conveniente. Su identidad serd tratada de manera an6nima, es decir, el investigador no
conocera la identidad de quién completd la encuesta. Asimismo, su informacion sera
analizada de manera conjunta con la respuesta de sus compafieros y servira para la
elaboracion de articulos y presentaciones academicas. Ademas, esta sera conservada por
cinco afios, contados desde la publicacion de los resultados, en la computadora personal
del investigador responsable, a la cual podra también acceder su grupo de investigacion.
Al concluir la investigacién, si usted brinda su correo electronico, recibird un resumen
con los resultados obtenidos y serd invitado a una conferencia en la cual seran expuestos
los resultados. Si estd de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a

continuacion:

Nombre: Fecha:

Correo electrénico: Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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Anexo 03:

ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(Allen y Meyer, 1991)

Objetivo: Conocer tu opinion acerca de los aspectos relacionados al desempeiio laboral,
la aceptacion del cambio, el espiritu corporativo, la contribucion de objetivos, la
implicacion con la mision v la ayuda al desarrollo de otras personas, las cuales se

presencian en el ambiente de trabajo donde usted labora.

N ITEMS TA |A(T|D|TD

Indicadores de la Dimensidn Alectiva

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empnesa

Me sienio ligado emocionalmente a mi organizacion
No me sienio plenamente integrado a mi organizacidn

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios

L | s | | B |

Esta empresa significa personalmente mucho para mi

No experimenio un fuerie sentimientio hacia mi organizacion

=1 |

Estaria feliz de trabajar por mucho méds tiempo én esta empresa
Indicadores de la Dimensitn de Continuidad

Siento como si luviera muy pocas opciones de irabajo

51 no hubiera puesio tanio de mi mismo en la organizacidon, hubiem

considerado olras orpanizaciones

10 | Seria para mi muy dure dejar ¢sta orgamzacion asi lo quisiera

s

Giran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
OFEaniZacion
Hov perienecer en esta organizacion es una cuestion lanio de
necesidad como de deseo

Indicadores de la Dimensidon Normativo
13 | Me sentiria culpable s1 dejara mi organizacion ahora

14 | Mo abandonaria a mi empresa en esios momenios

15 | Estoy en deuda con la organizacion

16 | Esta orgamzacion merece mi lealtad
£

Allin 51 fuera por mi beneficio, siento gue no estaria bien s1 dejar mi
OrEaniEacion
18 | Mo siento obligacion alguna de permanecer
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Anexo 04:

El Cuestionario MbM

Insirucciones: Por favor, responda a cada una de las afimmaciones sigwientes mdscando su
grado de acverdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada afirmacion con sus
propios punlos de vista y opinones. Margue con un circulo la letra que mas fielmente refleje su
punio de visla personal, de acwerdo con la mguente clave:

0 - Estoy Completamente de acuerdo
B - Estoy Basscamente de acwerdo
i - Estoy Parcialmente de acuerdo
5 - Salo estoy un poco de acuerdo
M - No edoy de acuerdo
l. Lo més importane para mi es lener un empleo estable CHPSN
2. Prefiero trabajar de manera independiente, mids o menos por mi cwenta CBPF SN
3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para
la empresa CHPSN
4. Buscar aguello gue le haga feliz ex o mas imporiante en la vada. CHBPEMN
5. La segundad del puesio de imbajo no es especialmente imporiante para C B P 5§ N
mi.
B, Mz amiges sigmifican mas que casi ninguna olra cosa para m. CHBPSEN
7. La mayor parte de las persomas creen gue son mas capaces de ko que
realmente son. ChBPSEN
B. Quierv un tabajo que me permula aprender cosas nuevas y desarmollar
nucvas deslnezas, CHFPFSHN
. Para mi, es fundamental poder dsponer de ingresos regulares. CHBPSN
1{. Es prefenble evilar una relacion demasiado estrecha con los compaiberos
e lrabayo. CBFPF SN
11. La valormcion gue lengo de mi masmeo o mas imporlante gue la opinion de
ninguna ol persona. CHPSEN
12. Perseguir los suefics ex una peérdida de tempo. CHFPFSESHN
13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacsn solido. CBPSEHN
14. Prefiero claramente un trabajo que mplique establever contacto con otros
- clienbes o compaiers de trabajo-. CHPSN
15. Me molesta gue alguien mienle sinbuirse o méno de alge que yo be
conseguxdo. CHPEN
16, Lo que me motiva es legar tan lejos como pueda, enconlrar mis propios
limates. CHFSMN
17. Uno de los aspectos mas mmportantes de un puesto de trubajo ex ¢l plan de
segurvs de enfermedad de b empresa. CHPSN
18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi. CHBPSEN
19. Mues logros me proporcionan una impoerianie sensacion de aulormespeto. CHPSEN
201, Prefiero hacer cosas que =2 hacer bien que imtentar hacer cosas nuevas, CBPSN

Por faver, mo pase a la pigina siguiente
hasta que hava completado el cuestionario
o hasta que asi se lo indiguen
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